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Instrumenten om Personeel te Selecteren in de
21ste Eeuw:
Onderzoek en Praktijk
Filip Lievens & Britt De Soete*
Dit artikel beoogt een evidence-based overzicht te geven van innova‐
tieve selectietechnieken die de laatste jaren zijn ontwikkeld om
nieuwe en verfrissende antwoorden te geven op kernvragen in de
hedendaagse selectiepraktijk. Ook beogen wij tekorten aan te stippen
in de huidige kennis over deze technieken om op deze manier toe‐
komstig onderzoek aan te sporen. Deze bijdrage laat zien dat nieuwe
selectie-instrumenten als conditionele redeneertesten, integriteit‐
testen, en impliciete associatietesten mogelijkheden bieden voor de
meting van waardegebonden competenties en maladaptieve trekken.
Verder laten gecontextualiseerde persoonlijkheidsvragenlijsten,
businessgerelateerde intelligentietesten, situational judgment tests,
en zogenaamde ‘serious games’ toe om de selectieprocedures op te
smukken met een aantrekkelijk imago, hetgeen mogelijkheden biedt
voor de marketing van de organisatie als werkgever. Ten slotte con‐
stateren we dat zowel de selectiepraktijk als -wetenschap verschil‐
lende grote uitdagingen te wachten staan. Voorbeelden hiervan zijn
de selectie van divers én competent personeel en het betrouwbaar en
valide gebruik van ongesuperviseerde Internet testing.
1  Inleiding
De selectie van personeel vormt een van de oudste domeinen in de Arbeids- en
Organisatiepsychologie. Door deze lange geschiedenis krijgt personeelsselectie
soms het etiket van ‘platgetreden en saai domein’ of van ‘niets nieuws onder de
zon’. Toegegeven, de laatste honderd jaar nam onze kennis over de betrouwbaar-
heid en validiteit van cognitieve vaardigheidstests, persoonlijkheidsvragenlijsten,
selectie-interviews, en assessment center oefeningen al met rasse schreden toe
(Schmidt & Hunter, 1998). Dit maakt het voor wetenschappers en practici niet
altijd gemakkelijk om vernieuwende bijdragen omtrent deze traditionele selectie-
technieken te leveren.
Toch zijn er de laatste jaren een aantal interessante nieuwe selectieprocedures
ontwikkeld, die inspelen op de behoeften van organisaties in de 21ste eeuw. Als
start van deze reeks over selectie en rekrutering beogen wij deze nieuwe selectie-
procedures te belichten. In het bijzonder geven wij een evidence-based overzicht
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van deze nieuwe selectie-instrumenten. Ook stippen wij tekorten aan in de hui-
dige kennis over deze technieken om op deze manier richting te geven aan toe-
komstig onderzoek.
Zoals aangehaald, ligt de klemtoon van dit artikel op nieuwe selectieprocedures.
Bijgevolg willen we met opzet een ruimere invalshoek hanteren dan ons louter te
focussen op de traditionele cognitieve vaardigheidstests, persoonlijkheidsvragen-
lijsten, selectie-interviews, en assessment center oefeningen. Laatstgenoemde
technieken worden enkel vermeld indien ze een gedaanteverwisseling ondergin-
gen (dat wil zeggen: grondig zijn aangepast in functie van de huidige behoeften in
organisaties). Vermits de focus in dit artikel ligt op de specifieke selectieprocedu-
res (of selectie-instrumenten), krijgt het ruimere selectieproces dan ook slechts
zijdelings aandacht.
Onze bespreking van nieuwe selectieprocedures is opgebouwd rond vier vragen
waarmee organisaties in 2011 geconfronteerd worden in het domein van perso-
neelsselectie. Allereerst bespreken we hoe men selectieprocedures aantrekkelijker
kan maken voor sollicitanten. Deze trend speelt in op het toegenomen belang
voor organisaties om zich als werkgevers te onderscheiden van de concurrenten
op de arbeidsmarkt. Een tweede vraag speelt in op de behoeften van organisaties
om naar aanleiding van recente bedrijfsschandalen selectieprocedures tevens in te
zetten om de ‘duistere kant’ van sollicitanten te kunnen inschatten. Een derde
vraag betreft de efficiëntie van selectieprocedures en meer bepaald het gebruik
van internettechnologie om sneller en goedkoper een grote groep sollicitanten te
kunnen testen. Ten vierde en ten laatste geven we een overzicht van selectiepro-
cedures die organisaties kunnen toelaten een competent én divers personeelsbe-
stand te selecteren. Tot slot dient opgemerkt te worden dat deze lijst van vier vra-
gen niet pretendeert om álle hedendaagse HR-kwesties te behandelen. Op grond
van onze jarenlange samenwerking met organisaties zijn we echter van mening
dat onderstaande topics een antwoord kunnen bieden op enkele van de meest
prangende vragen in het huidige selectiedomein.
1.1 Hoe kunnen organisaties selectieprocedures aantrekkelijker maken?
Sollicitanten beschouwen het selectieproces en de selectieprocedures doorgaans
als één van de ‘visitekaartjes’ van organisaties. Van hun kant gaan organisaties
eveneens steeds meer aandacht besteden aan het aantrekkelijk maken van selec-
tieprocedures als onderdeel van hun ‘employer branding’ (d.w.z. intern en extern
promoten van de organisatie als aantrekkelijke werkgever, Lievens, 2007). Empi-
risch onderzoek bevestigt deze link tussen percepties over de selectieprocedure en
de aantrekkelijkheid van de organisatie. Onderzoek wees bijvoorbeeld uit dat sol-
licitanten die zich een positief beeld hebben gevormd over de selectieprocedure
aangaven sneller een loonaanbod van de organisatie te aanvaarden en de organi-
satie meer te zullen aanprijzen in hun omgeving (Hausknecht, Day & Thomas,
2004).
Voorgaand onderzoek legde zich voornamelijk toe op de percepties over selectie-
procedures in het algemeen. Deze studies toonden aan dat kandidaten doorgaans
de voorkeur gaven aan interviews en ‘sample-based’ testen boven cognitieve vaar-
digheidstests, persoonlijkheidsvragenlijsten en biodata (o.a. Hausknecht et al.,
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2004; Iles & Mabey, 1993). Ook de determinanten van deze sollicitantenpercep-
ties werden reeds uitvoerig onderzocht. Hierbij kwam naar voren dat de ‘functie-
relevantie’ (‘job-relatedness’) van de selectieprocedure de belangrijkste beïnvloe-
dende factor vormt van sollicitantenpercepties (Hausknecht et al., 2004; Ryan &
Tippins, 2004). Om deze reden poogt men recentelijk deze inzichten te gebruiken
om bestaande selectie-instrumenten aan te passen of om volledig nieuwe selectie-
instrumenten te ontwerpen.
Zo wordt er op heden volop geëxperimenteerd met het gebruik van contextualisa-
tie als methode om de functierelevantie en aantrekkelijkheid van de selectie-
instrumenten te verhogen. Contextualisatie verwijst naar het gebruik van functie-
specifieke items in plaats van generieke items en lijkt alvast een veelbelovende
techniek voor sommige selectieprocedures die door sollicitanten vaak als minder
positief worden ervaren. Een voorbeeld is het gebruik van businessgerelateerde
cognitieve vaardigheidstesten. De functierelevantie in deze businessgerelateerde
vaardigheidstesten wordt bevorderd door bij de itempresentatie gebruik te maken
van realistische grafieken, tabellen of functiespecifieke tekstpassages. Hattrup,
Schmitt en Landis (1992) erkenden dat sollicitanten doorgaans meer gemotiveerd
zijn om te presteren op cognitieve vaardigheidstesten met een hoge face-validiteit
en vergeleken daartoe traditionele cognitieve vaardigheidstesten met een gecon-
textualiseerde variant. Ze stelden vast dat beide vaardigheidstesten dezelfde
onderliggende constructen maten, wat impliceert dat businessgerelateerde vaar-
digheidstesten als waardige vervanger kunnen fungeren van de traditionele vaar-
digheidstesten. Vermoedelijk heeft het contextualiseren van vaardigheidstesten
eveneens positieve effecten op de voorspellende validiteit en de sollicitantenper-
cepties. Bijkomend onderzoek is echter nodig om deze veronderstellingen te
bevestigen.
De contextualisatietechniek werd eveneens toegepast bij persoonlijkheidsvragen-
lijsten (Bing, Whanger, Davison & VanHook, 2004; Lievens, De Corte &
Schollaert, 2008; Schmit, Ryan, Stierwalt & Powell, 1995). Onderzoek toonde aan
dat verschillende respondenten verschillende referentieraamwerken hanteren bij
het invullen van een persoonlijkheidsvragenlijst, waardoor de bruikbaarheid van
de testresultaten in twijfel kan getrokken worden. Op een item als ‘Ik besteed
aandacht aan details’ zullen de antwoorden van sollicitanten verschillen naarge-
lang het gebruikte referentieraamwerk. Bijgevolg zullen sommige respondenten
dit item beantwoorden in het kader van een sociale gebeurtenis, anderen in het
kader van een werkcontext, en nog anderen in het kader van een algemene situ-
atie. Om deze reden verschaft men in gecontextualiseerde persoonlijkheidsvra-
genlijsten de respondent een ‘frame-of-reference’ (bijvoorbeeld door het toevoe-
gen van een contextlabel) waardoor iedere respondent hetzelfde referentieraam-
werk gebruikt bij het beantwoorden van de items. Het voorgaande item zal er in
een gecontextualiseerde persoonlijkheidsvragenlijst als volgt uitzien: ‘Ik besteed
aandacht aan details op het werk.’ Er wordt geopperd dat de ambiguïteit van de
doorgaans gebruikte niet-gecontextualiseerde items één van de redenen is voor de
eerder lage voorspellende validiteit van persoonlijkheidsvragenlijsten (Bing et al.,
2004; Schmit et al., 1995). Vergeleken met hun traditionele tegenhanger consta-
teert men bij gecontextualiseerde vragenlijsten een verhoogde betrouwbaarheid
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en voorspellende validiteit (Bing et al., 2004; Lievens et al., 2008; Schmit et al.,
1995). Ook hier is echter aanvullend veldonderzoek noodzakelijk om na te gaan
of de veronderstelling dat gecontextualiseerde vragenlijsten een positief effect
hebben op sollicitantenreacties wel degelijk bevestigd wordt. Een andere vraag is
hoever deze contextualisatie kan en moet worden doorgetrokken. Tot op heden
werden voornamelijk lichte vormen van contextualisatie gebruikt in selectie-
instrumenten (zoals het toevoegen van het contextlabel ‘op het werk’ in boven-
staand voorbeelditem). Men kan nog een stuk verder gaan in het contextualiseren
van instrumenten, bijvoorbeeld door het ontwikkelen van vragenlijsten met zeer
specifieke en gedetailleerde items afgestemd op specifieke sollicitantenpools. Men
kan zich echter afvragen in hoeverre de bijkomende kosten en moeite om deze
selectie-instrumenten te contextualiseren zich vertalen in een verbetering van de
psychometrische eigenschappen van de test. Zo kan men vermoeden dat er op een
bepaald niveau van contextualisatie een plafondeffect optreedt met betrekking
tot voorspellende validiteit. Bijkomend onderzoek is nodig om een licht te werpen
op de mogelijkheden en grenzen van deze contextualisatietechniek.
Andere selectieprocedures die meestal hoog scoren op realisme en functierelevan-
tie zijn work samples en assessment centers. Om deze reden worden ze ook ‘high-
fidelity’ simulaties genoemd. De kandidaat wordt hierbij geconfronteerd met een
realistische functiesituatie en dient vervolgens onmiddellijk te reageren met de
juiste handelswijze. Een nadeel is echter dat deze simulaties relatief duur zijn en
vooral bij kleine groepen kandidaten (enkel in de eindfase van een selectie) kun-
nen worden afgenomen. Daarom heeft men de laatste tien jaar gezocht naar alter-
natieve selectie-instrumenten, die ook een redelijke graad van realisme en func-
tierelevantie bezitten maar wel bij grote groepen sollicitanten (bij preselecties van
grootschalige selectieprocedures) kunnen worden ingezet. In dit kader vormen
Situational Judgment Tests (SJT’s) het meest bekende alternatief om de selectie-
procedure aantrekkelijker te maken door in te spelen op functierelevantie. In
SJT’s worden aan de sollicitant werkgerelateerde situaties gepresenteerd, waarna
de sollicitant de meest passende handelswijze dient te selecteren uit een aantal
aangeboden responsalternatieven (McDaniel, Morgeson, Finnegan, Campio &
Braverman, 2001; Lievens, Peeters & Schollaert, 2007; Lievens & Schollaert,
2008). SJT’s waarbij zowel de situaties als de antwoordalternatieven in geschre-
ven vorm worden gepresenteerd, worden ook wel ‘low-fidelity’ simulaties
genoemd. Niettegenstaande het feit dat SJT’s in staat zijn om een veelheid aan
competenties van de sollicitant in te schatten, bewijzen ze in de praktijk voorna-
melijk hun nut bij het bepalen van interpersoonlijke, team- en leiderschapscom-
petenties (Christian, Edwards & Bradley, 2010).
Het afgelopen decennium werd intensief onderzoek gevoerd naar het gebruik van
SJT’s als nieuw selectie-instrument. De empirische evidentie is over het algemeen
positief. Zo constateerde men een behoorlijke voorspellende validiteit voor SJT’s
(Christian et al., 2010; McDaniel et al., 2001; McDaniel, Hartman, Whetzel &
Grubb, 2007). Dit geldt zowel voor SJT’s met gedragsgeoriënteerde instructies
(bijv. ‘Wat zou je meest waarschijnlijk doen?’) als SJT’s met kennisgeoriënteerde
instructies (bijv. ‘Wat is volgens jou het beste antwoord?’). Procedurele kennis en
‘implicit trait policies’ werden naar voren geschoven als twee mogelijke verklarin-
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gen voor de goede validiteit van SJT’s (Motowidlo, Hooper & Jackson, 2006). De
zogenaamde ‘implicit trait policy’ verklaring poneert dat de persoonlijkheid van
individuen vorm geeft aan hun oordelen aangaande de effectiviteit van gedragin-
gen (antwoordalternatieven per SJT-item) die meer of minder een uiting zijn van
de persoonlijkheidstrek in kwestie. Op deze manier wordt het mogelijk om aflei-
dingen te maken over iemands persoonlijkheid op basis van de effectiviteitsoor-
delen van dit individu over verschillende antwoordalternatieven. Volgens sommi-
gen is een bijkomende sterkte van SJT’s hun vermogen om bijkomende variantie
te verklaren boven op de reeds verklaarde variantie door andere selectie-instru-
menten (incrementele validiteit). Zo rapporteren Clevenger, Pereira, Wiechmann,
Schmitt en Harvey (2001) een significante incrementele validiteit van SJT’s over
een combinatie van cognitieve vaardigheid, jobervaring, jobkennis, en de persoon-
lijkheidstrek ‘Consciëntieusheid’. Ook McDaniel et al. (2007) stelden aan de hand
van hun meta-analyse vast dat SJT’s een incrementele validiteit van .01 tot .02
vertonen boven op de combinatie van een cognitieve vaardigheidstest en een Big
Five persoonlijkheidsvragenlijst. Verder suggereren de onderzoeksresultaten dat
de SJT als een nuttige aanvulling in het selectieproces kan gebruikt worden naast
een cognitieve vaardigheidstest of een persoonlijkheidstest afzonderlijk, aange-
zien SJT’s hier respectievelijk 3-5% en 6-7% unieke bijkomende variantie verkla-
ren (McDaniel et al., 2007). Tot slot toont onderzoek tevens aan dat SJT’s minder
subgroepverschillen genereren tussen leden van etnische minderheids- en meer-
derheidsgroepen dan traditionele selectietests (Whetzel, McDaniel & Nguyen,
2008).
Een andere troef van SJT’s is hun hoge face-validiteit. Dit is vooral zo wanneer bij
SJT’s gebruik gemaakt wordt van video- en multimediamateriaal. Ook cartoons
worden voor deze doeleinden gebruikt. Dergelijke SJT’s met video- en multime-
diatechnologie worden ook wel ‘medium-fidelity’ simulaties genoemd. Onderzoek
bevestigde dat het gebruik van SJT’s met videofragmenten (Chan & Schmitt,
1997), multimedia-apparatuur (Richman-Hirsch, Olson-Buchanan & Drasgow,
2000) en interactiviteit (Kanning, Grewe, Hollenberg & Hadouch, 2006) door de
sollicitanten als het meest aangenaam en face-valide werd ervaren. Ook blijken
deze SJT’s een hogere voorspellende validiteit te bezitten, hetgeen hun hogere
ontwikkelingskosten kan compenseren (Lievens & Sackett, 2006). Daarnaast
wordt ook geëxperimenteerd met webcam-SJT’s (Meltzer, 1995; Oostrom, Born,
Serlie & Van der Molen, 2010). In deze selectie-instrumenten wordt aan de sollici-
tant een multimediale SJT-itemstam gepresenteerd zonder dat hierop de traditio-
nele multiplechoice (d.w.z. ‘close-ended’) aanbieding van mogelijke antwoordop-
ties volgt. Na het aanbieden van het SJT-item dient de sollicitant zonder uitstel
zelf (d.w.z. ‘open-ended’ of ‘constructed-response’) te reageren op de aangeboden
functiegerelateerde situatie. Het aldus via een webcam verzamelde beeldmateriaal
wordt nadien beoordeeld door getrainde assessoren. Dergelijke hybride selectie-
instrumenten als de webcam-SJT tonen aan dat de grenzen tussen SJT’s en
assessment centers steeds meer vervagen in functie van de huidige organisatiebe-
hoeften.
Een laatste ontwikkeling in het selectiedomein om selectieprocedures meer aan-
trekkelijk te maken voor sollicitanten bestaat uit het gebruik van ‘serious games’
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of ‘virtual reality’ (Reynolds & Weiner, 2009). In deze virtuele realiteitsomgeving
wordt computertechnologie gehanteerd om gebruikers onder te dompelen in een
virtuele wereld (Aguinis, Henle & Beaty, 2001). Drie kenmerkende eigenschappen
die virtual reality games onderscheiden van andere selectietechnieken zijn de
navigatiemogelijkheden, een hoge mate van interactie, en mogelijkheid tot onder-
dompeling (Vince, 1998). Aguinis et al. (2001) opperen dat deze games mogelijk
meer valide zijn dan traditionele selectietechnieken omwille van hun hoog reali-
teitsgehalte. Ook in SJT’s experimenteert men tegenwoordig met het gebruik van
virtuele personages om de face-validiteit van het instrument te verhogen (Fetzer,
Tuzinski & Freeman, 2010). Onderzoek naar de meetpretentie en de validiteit
van deze ‘virtuele realiteit’ selectietechnieken is vooralsnog niet gebeurd.
1.2 Hoe kunnen organisaties de duistere kant van sollicitanten inschatten?
In de laatste tien jaar vormt het onderzoek naar de onderliggende structuur van
het prestatiedomein één van de belangrijkste ontwikkelingen bij personeelsselec-
tie. Deze aandacht voor de onderliggende dimensies van succesvolle werkpresta-
ties is noodzakelijk omdat selectieprocedures effectieve werkprestaties (het zoge-
naamde criterium) proberen te voorspellen. Algemeen wordt nu erkend dat het
prestatiedomein bestaat uit drie grote componenten: taakgedrag (een cluster van
gedragingen die nauw verband houden met de kernprocessen in de organisatie),
contextueel gedrag (een cluster van gedragingen die bijdragen tot een goed psy-
chologisch klimaat in de organisatie, ook wel ‘extrarolgedrag’ of ‘organizational
citizenship behavior’ genoemd) en antiproductief gedrag (een cluster van gedra-
gingen die opzettelijk gericht zijn tegen de doelstellingen van de organisatie,
Rotundo & Sackett, 2002). Verder werd vastgesteld dat cognitieve vaardigheids-
tests vooral goede voorspellers zijn voor taakprestatie, terwijl persoonlijkheids-
vragenlijsten dan weer goede voorspellers zijn voor contextueel gedrag (Van
Scotter, Motowidlo & Cross, 2000). Vanuit wetenschappelijk oogpunt is echter
minder bekend over de predictoren van de antiproductieve component van het
werkprestatiedomein. Ook organisaties tonen belangstelling om de duistere kan-
ten van werknemers (‘dark side behavior’) te kunnen voorspellen via selectie. Zo
voelen steeds meer bedrijven de behoefte om eventuele maladaptieve trekken van
hun potentiële medewerkers te ‘detecteren’ gedurende het selectieproces. Organi-
saties worden immers geconfronteerd met een hoge diefstalprevalentie, oneer-
lijke medewerkers, en contraproductief werkgedrag. Daarenboven vertonen orga-
nisaties interesse om integriteit of persoonlijke discipline in hun selectieproces te
meten aangezien de functie waarvoor gesolliciteerd wordt een hoog niveau van
discretie en rechtschapenheid vergt. Voorbeelden van dergelijke beroepen zijn
geldkoeriers, politiemedewerkers of werknemers in nucleaire centrales. Tot slot
hebben waardegebonden competenties (bijvoorbeeld integriteit, ethisch han-
delen) een vaste plaats verworven in de competentieraamwerken van de meeste
organisaties, waardoor hun integratie in de selectieprocedure een logische vol-
gende stap is.
Vanuit zowel wetenschappelijke als praktische hoek stelt zich dus de vraag of er
selectieprocedures voorhanden zijn om antiproductief gedrag te kunnen voorspel-
len. Een hierbij aansluitende vraag is in welke mate er reeds wetenschappelijke
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evidentie beschikbaar is aangaande de predictie van antiproductief werkgedrag.
Een eerste methode die organisaties kunnen aanwenden om antiproductief
gedrag en – in het bijzonder – de integriteit in te schatten bij hun sollicitanten of
werknemers, is het gebruik van een ruime waaier aan integriteittesten. Deze tes-
ten kunnen onderverdeeld worden in twee categorieën, met name de ‘openlijke of
overte integriteittesten’ en de ‘persoonlijkheidsgebaseerde integriteittesten’
(Berry, Sackett & Wiemann, 2007). De eerste variant omvat testinstrumenten
waarbij de sollicitant openlijk bevraagd wordt over zijn of haar attitudes aan-
gaande diefstal, oneerlijkheid en overig contraproductief werkgedrag. Ook wordt
via zelfrapportage nagegaan in welke mate de medewerker in het verleden zelf
illegaal of contraproductief gedrag gesteld heeft (Wanek, 1999). Voorbeelditems
kunnen zijn: ‘Ben je ervan overtuigd dat iedereen in bepaalde mate oneerlijk is?’
en ‘Vind je dat een werknemer die betrapt is op het bestelen van zijn werkgever
de collega’s moet verklikken die hem hebben geholpen bij de diefstal?’
De tweede categorie, met name de ‘persoonlijkheidsgebaseerde integriteittesten’,
bevragen de eerlijkheid van de sollicitant minder onverholen en zijn sterk gelij-
kend aan traditionele persoonlijkheidsvragenlijsten. Deze instrumenten gaan ver-
scheidene persoonskenmerken na die gerelateerd zijn aan het al dan niet stellen
van contraproductief werkgedrag, zoals afhankelijkheid, sociale conformiteitszin,
gewetensvolheid, en aanvaarding van autoriteit. De Hogan Personality Inventory
(Hogan & Hogan, 2002) is een voorbeeld van een veelgebruikte persoonlijkheids-
gebaseerde integriteittest waarvan tevens een Nederlandstalige versie ontworpen
is. De test bevat 205 items die laden op 6 werkgerelateerde schalen. De respon-
dent dient na ieder item aan te stippen of hij/zij het eens of oneens is met de
geponeerde uitspraak. Voorbeelditems zijn ‘Ik sta erop het respect te krijgen dat
ik verdien’ of ‘Ik weet wie mijn vijanden zijn’. Op basis van zijn of haar antwoord-
patroon wordt afgeleid of de sollicitant kenmerken vertoont van een afwijkend
persoonlijkheidsprofiel dat nadelig zou kunnen zijn voor het welzijn van de orga-
nisatie en haar medewerkers.
Een derde benadering bestaat uit het gebruik van conditionele redeneertests. Zo
ontwierp James de conditionele redeneertest om de justificatiemechanismen na
te gaan die sollicitanten aanwenden om hun gedragingen te rationaliseren (James
et al., 2005; LeBreton, Barksdale, Robin & James, 2007). Een voorbeeld van een
item uit deze conditionele redeneertest is het volgende:
De helft van alle huwelijken mondt uit in een scheiding. Eén van de redenen
voor het grote aantal scheidingen is dat scheiden vandaag zeer snel en gemak-
kelijk kan gebeuren. Als een koppel overeenstemming bereikt over hoe ze hun
eigendom eerlijk kunnen verdelen, dienen ze enkel nog de juiste administra-
tieve stappen af te handelen en deze naar de rechtbank te brengen en dient
men geen beroep te doen op advocaten gedurende het scheidingsproces.
Welke van de volgende stellingen is de meest redelijke conclusie die men uit
bovenstaande tekst kan trekken?
a. Wanneer mensen trouwen, worden ze ouder.
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b. Koppels zouden mogelijk langer bij elkaar blijven, indien een scheiding
meer moeite zou kosten.
c. Mannen scheiden vaker dan vrouwen.
d. Als één van de huwelijkspartners een advocaat inhuurt, is hij of zij niet
van plan het spel eerlijk te spelen.
(LeBreton et al., 2007)
In een conditionele redeneertest presenteert men dus aan de kandidaat een item
dat lijkt op een redeneertest, waardoor de kandidaat vermoedt dat het een vaar-
digheidstest betreft. Vervolgens worden vier antwoordalternatieven aangeboden
en dient de kandidaat het antwoord te kiezen dat het meest logische gevolg is van
het gepresenteerde item. Twee van de antwoordalternatieven zijn hierbij nonsens
(in bovenstaand item zijn dit alternatief a en c). Twee andere antwoordalternatie-
ven variëren in hun hostiliteitsgraad. Zo heeft alternatief d in dit voorbeeld een
hoge hostiliteitsgraad en alternatief b een lage hostiliteitsgraad. Het kiezen van
een meer of minder agressief antwoordalternatief over een groot aantal van der-
gelijke items geeft vervolgens een indicatie van de agressiviteit van de sollicitant
en wordt gebruikt als voorspeller van toekomstig contraproductief gedrag.
Een vierde en laatste aanpak1 betreft het gebruik van impliciete associatietesten
(IAT). Een impliciete associatietest kan omschreven worden als een latente res-
ponstaak die tot doel heeft om de impliciete attitudes, stereotypen, zelfbeoorde-
ling en het zelfconcept van de respondent te meten (Rudman, 2008). Testen bin-
nen deze categorie zijn gestoeld op de veronderstelling dat onderliggende, latente
attitudes een invloed kunnen hebben op de uitvoering van een gegeven taak.
Wanneer men een taak uitoefent die consistent is met de eigen cognitieve asso-
ciaties (bijvoorbeeld: vrouwen worden geassocieerd met ‘warmte’ en mannen wor-
den geassocieerd met ‘macht’) dan zal men de taak vlot en efficiënt uitoefe-
nen – Rudman (2008) vergelijkt het gemak waarmee dergelijke taken uitgeoefend
worden met het spreken van de moedertaal. Echter, wanneer men wordt gevraagd
om taken uit te oefenen die inconsistent zijn met de eigen impliciete attitudes
(bijvoorbeeld: vrouwen worden geassocieerd met ‘macht’ en mannen worden
geassocieerd met ‘warmte’) dan zullen deze onderliggende latente associaties in
competitie treden met de taakvereisten, waardoor dit de taakuitoefening ver-
traagt en bemoeilijkt en waardoor meer fouten optreden – Rudman (2008) maakt
hier de vergelijking met het spreken van een nieuwe, vreemde taal. Onderzoek
naar impliciete attitudes binnen het selectiedomein vond voornamelijk plaats
binnen de context van discriminatie bij selectiebeslissingen of tijdens sociale
interacties (McConnel & Leibold, 2001; Ziegert & Hanges, 2005).
Wat zijn de resultaten van het empirisch onderzoek over deze vier methoden om
de duistere kanten van sollicitanten te meten? Onderzoek wees uit dat zowel de
overte integriteittesten, de persoonlijkheidsgebaseerde integriteittesten als de
conditionele redeneertest een meer dan behoorlijke predictieve validiteit hebben
(Berry et al., 2007; James et al., 2005; Ones, Viswesvaran & Schmidt, 1993). Uit
de meta-analyse van Ones et al. (1993) kwam naar voren dat kandidaten die hoog
scoren op integriteittesten niet alleen minder contraproductief werkgedrag stel-
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len, maar zich daarenboven ook productiever gedragen. Een tweede voordeel
betreft de incrementele validiteit. Vermits integriteittesten en cognitieve vaardig-
heidstesten vrijwel ongecorreleerd zijn, verklaren beide instrumenten unieke
variantie (Ones et al., 1993). Wat betreft het gebruik van integriteittesten bij
minderheidsgroepen, constateerden Ones en Viswesvaran (1998) dat de raciale
subgroepverschillen bij overte integriteittesten verwaarloosbaar zijn. Bijkomend
onderzoek is nodig om na te gaan of dit voordeel eveneens geldt voor persoonlijk-
heidsgebaseerde integriteittesten, conditionele redeneertesten en impliciete asso-
ciatietests.
Een belangrijk vraagstuk in verband met het gebruik van integriteittesten is ‘faka-
bility’: de mogelijkheid om de test al dan niet te vervalsen door intentionele verte-
kening van de testantwoorden om zo een meer aanvaardbare score te bekomen.
Niettegenstaande sollicitanten vanzelfsprekend de mogelijkheid hebben om hun
score op zowel openlijke als persoonlijkheidsgebaseerde integriteittesten artifici-
eel op te krikken door het ‘faken’ van hun antwoorden, is er nog geen zekerheid
dat dit wel degelijk gebeurt (Berry et al., 2007). Men vermoedt dat de testverteke-
ning meer voorkomt in openlijke integriteittesten dan in persoonlijkheidsgeba-
seerde integriteittesten, maar uitgebreider onderzoek is noodzakelijk om deze
veronderstellingen te bevestigen. Men heeft wel reeds vastgesteld dat conditio-
nele redeneertesten beduidend minder vatbaar zijn voor ‘faking’. Deze bevinding
geldt weliswaar uitsluitend indien men de kandidaten niet informeert over het
doel van de test. Indien men de sollicitanten wel verduidelijkt dat het gaat om een
integriteitsmeting, constateert men een significante vertekening (LeBreton et al.,
2007).
Tot op heden zijn de onderzoeksresultaten over impliciete associatietesten uit-
eenlopend en is er sprake van verdeeldheid over de bruikbaarheid en betrouw-
baarheid van dit instrument. ‘Critici’ zijn van mening dat IAT-onderzoekers al te
gemakkelijk uitgaan van de vermeende link tussen het bezitten van impliciete
attitudes en het vertonen van (veeleer negatief) werkgedrag (zonder dat hiervoor
voldoende wetenschappelijke evidentie voorhanden is), dat men ten onrechte ver-
onderstelt dat onderzoeksresultaten in een laboratorium gegeneraliseerd kunnen
worden naar de werkcontext, en dat te sterke conclusies worden geformuleerd op
basis van de onderzoeksresultaten (zo is het merendeel van de blanke Amerika-
nen die een IAT ondergingen, gediagnosticeerd als ‘anti’ ten aanzien van zwarte
Amerikanen – Blanton, Klick & Mitchell, 2009; Landy, 2008a). Om hun kritiek te
staven, heranalyseerden Blanton et al. (2009) de onderzoeksresultaten van twee
toonaangevende IAT-studies in het selectiedomein (McConnel & Leibold, 2001;
Ziegert & Hanges, 2005). Ze kwamen tot de conclusie dat de vermeende robuuste
relatie tussen IAT-scores en discriminatief gedrag niet teruggevonden wordt en
dat bijgevolg de predictieve validiteit en de implicaties die geuit worden op basis
van voorgaand IAT-onderzoek in twijfel kunnen getrokken worden. Blanton et al.
(2009) pleiten dan ook voor systematisch veldonderzoek naar de relatie tussen
impliciete attitudes en het vertonen van werkgedrag, waarbij toekomstige IAT-
studies dienen te controleren voor het effect van expliciete opvattingen en attitu-
des. Ook Landy (2008b) formuleerde enkele suggesties voor toekomstig onder-
zoek binnen het IAT-domein. In eerste instantie opperde hij dat de effecten van
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individuatie (d.w.z. het verstrekken van individuerende info) op impliciete attitu-
des dienen onderzocht te worden. Daarnaast pleitte hij voor meer aandacht voor
de invloed van individuele, contextuele en organisatieverschillen op impliciete
attitudes en stereotypering.
Ter verdediging weerleggen aanhangers van de IAT deze kritieken (o.a. Green-
wald, 2008; Hanges & Ziegert, 2008; Rudman, 2008) door onder andere de weten-
schappelijke waarde van laboratoriumonderzoek, de generaliseerbaarheid van het
onderzoeksdesign naar de eigenlijke werkcontext, en de eenzijdige rapportering
van IAT-studies door critici aan te halen. Daarenboven toonde onderzoek aan dat
IAT’s beschikken over robuuste psychometrische eigenschappen en weinig tot
geen mogelijkheid bieden tot faking (Nosek, Greenwald & Banaji, 2007). In hun
recente overzichtsstudie op basis van 122 onderzoeksrapporten identificeerden
Greenwald, Poehlman, Uhlmann en Banaji (2009) de IAT bovendien als een
betrouwbare predictor voor tal van gedragingen, oordelen en fysiologische metin-
gen. Daarnaast stelden ze een hogere predictieve validiteit vast voor de IAT dan
voor zelfrapporteringsmethoden bij de voorspelling van discriminerende gedra-
gingen op basis van huidskleur.
Concluderend kunnen we stellen dat tal van selectie-instrumenten reeds beschik-
baar zijn voor de inschatting van de ‘dark side’ van sollicitanten of werknemers.
Integriteittesten en conditionele redeneertesten vertonen doorgaans behoorlijke
psychometrische eigenschappen. Over de geschiktheid van IAT zijn wetenschap-
pers meer verdeeld. Men kan stellen dat het gebruik van IAT als voorspeller van
contraproductief gedrag op heden nog steeds in zijn kinderschoenen staat en bij-
gevolg meer onderzoeksaandacht verdient.
1.3 Hoe kunnen organisaties de efficiëntie van selectieprocedures verhogen?
Sinds een aantal decennia hebben nieuwe technologieën het selectiedomein ver-
overd omdat organisaties technologie als hét middel bij uitstek zien om het selec-
tieproces en de selectieprocedures efficiënter (lees: sneller en goedkoper) te laten
verlopen. Terwijl de eerste generatie computergebaseerde testen uitsluitend
bestond uit traditionele ‘pen-en-papier’ testen die naar een computerversie ver-
taald werden, gebruikten organisaties in latere generaties de pc tevens om een
meerwaarde te geven aan selectie-instrumenten. Het gebruik van adaptieve tes-
ten en multimediatesten zijn de bekendste voorbeelden van dit ‘computer-
enhanced’ testing (Bartram, 2008; McBride, 1998).
De laatste jaren heeft echter vooral het ‘unproctored Internet testing’
(UIT – ongesuperviseerde internet testing) zich als de nieuwste generatie van pc-
testen gemanifesteerd. UIT verwijst naar het proces waarin geselecteerd wordt
aan de hand van internettesten waarbij de respondent de test invult zonder dat er
sprake is van een traditionele menselijke ‘proctor’ of testleider (Tippins, 2009a).
Het gebruik van UIT gaat gepaard met tal van efficiëntievoordelen (Bartram,
2008; Tippins et al., 2006). Met behulp van UIT kunnen sollicitanten de internet-
testen invullen waar en wanneer ze willen. Hierdoor worden ook de verplaat-
sings-, personeels- en locatiekosten tot nul herleid. Ook zorgt het internet voor
een consistente afname van de tests. Dankzij de gebruikte internettechnologie
gebeurt het item- en gegevensbeheer tevens gecentraliseerd, snel en efficiënt.
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Vermits vele managers vrezen competente kandidaten te verliezen aan de concur-
rentie omwille van logge selectieprocessen, vormt de snelheid van UIT en de gere-
duceerde rekruteringscyclus een belangrijke troef voor de praktijk. Ten slotte zijn
ook veel managers van mening dat het ‘high-tech imago’ van UIT een positieve
invloed heeft op het organisatie-imago en bijgevolg op de attractiviteit van de
organisatie bij sollicitanten.
Voor persoonlijkheidsvragenlijsten en vragenlijsten aangaande de persoon-
organisatie fit wordt UIT reeds veelvuldig gebruikt. Echter, het gebruik van UIT in
het kader van het online afnemen van cognitieve vaardigheidstesten lijkt minder
voor de hand liggend omwille van de mogelijke risico’s die hiermee gepaard gaan
(Bartram, 2008; Burke, 2009; Tippins, 2009a). Door de ongestandaardiseerde test-
omgeving vrezen velen voor de betrouwbaarheid van testen die via UIT worden
afgenomen. Daarnaast merkt men ook tal van bedreigingen op voor de validiteit
van de afgenomen test (Stanton, 1999). Een eerste bedreiging voor de validiteit
betreft de testveiligheid. Omwille van de ongesuperviseerde setting kunnen kan-
didaten de items memoriseren, neerschrijven en eventueel delen met anderen of
verkopen op het internet. Vermits UIT-procedures doorlopen worden door grote
sollicitantenaantallen is piraterij een niet te onderschatten gevaar voor de testvei-
ligheid. Een tweede bedreiging voor de validiteit is testvervalsing, vermits de kan-
didaat de hulp kan inroepen van anderen tijdens het vervolledigen van de test of
een beroep kan doen op de eerder vermelde illegale antwoordsleutels. Een derde
validiteitsbedreiging bij UIT betreft de bezorgdheid over de identiteit van de solli-
citant. Er is immers geen zekerheid dat de sollicitant zijn internettest zelf invult
in plaats van dit aan iemand anders te vragen, om zo de kans op slagen te verho-
gen.
Ondanks het debat over de pro’s en contra’s van UIT-gebruik voor cognitieve
vaardigheidstesten (Tippins, 2009a; Tippins et al., 2006), hebben de meeste orga-
nisaties in de VS reeds gekozen om cognitieve vaardigheidstesten via UIT aan te
bieden. Zo schrijft Tippins (p. 4, 2009b): ‘Voor vele selectiepsychologen en werk-
gevers heeft de UIT-trein het station verlaten. Men heeft UIT aanvaard als een
efficiënte, kosteneffectieve oplossing voor het testen van aanzienlijke en geogra-
fisch verspreide sollicitantengroepen. De vraag luidt bijgevolg niet “Moeten we
gebruik maken van UIT?” maar eerder “Wat is de beste manier om UIT te gebrui-
ken?”
Dit citaat illustreert dat de kwestie of UIT-gebruik voor cognitieve vaardigheids-
testen al dan niet geoorloofd is, niet langer beschouwd wordt als de belangrijkste
vraag binnen het UIT-debat. De onderzoeksaandacht is verschoven naar de
omstandigheden waaronder UIT-gebruik voor cognitieve vaardigheden kan toege-
past worden. In lijn met Tippins’ stelling dienen wetenschap en praktijk bijgevolg
samen te zoeken naar oplossingen voor de problemen die gepaard gaan met UIT-
gebruik en naar condities waarbij de risico’s op lagere betrouwbaarheid en validi-
teit zo veel mogelijk geminimaliseerd worden.
Zoals reeds aangehaald, vormen de voornaamste problemen die zich voordoen bij
UIT-gebruik en waarvoor een oplossing dient gezocht te worden, de mogelijkheid
tot testvervalsing, de testveiligheid en de mogelijkheid tot identiteitsvervalsing.
Deze bedreigingen voor de psychometrische eigenschappen van de test ontstaan
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ten gevolge van het wegvallen van controle in de UIT-setting (Bartram, 2008).
Om oneerlijk gedrag bij UIT te ontmoedigen werden reeds tal van suggesties
geformuleerd.
Een eerste categorie ter optimalisatie van de testbescherming bij UIT betreft de
mechanische strategieën (Cizek, 1999). Deze strategieën streven naar een verho-
ging van de testveiligheid door het hinderen en dwarsbomen van zogenaamde
piraten of respondenten met oneerlijke bedoelingen. Verschillende strategieën
binnen deze categorie werden reeds geïmplementeerd in organisaties die gebruik
maken van UIT voor cognitieve vaardigheidstesten. Een voorbeeld hiervan omvat
het voorzien van technische voorzorgsmaatregelen, bijvoorbeeld de onmogelijk-
heid om bepaalde functies op het toetsenbord of de computer te activeren gedu-
rende de testafname (Foster, 2009). Een ander voorbeeld van een mechanische
strategie bestaat erin om zogenaamde ‘web patrols’ op te richten waardoor men
op regelmatige basis het internet scant op zoek naar sites die testinformatie, tes-
titems of antwoorden (al dan niet tegen betaling) aanbieden (Burke, 2009).
Een zorgvuldige opmaak van de test (testdesign) is waarschijnlijk een van de
meest beloftevolle mechanische strategieën. Het doel van testdesign binnen het
kader van UIT bestaat uit het ontwikkelen van verschillende equivalente testen
met dezelfde lengte waarbij de gebruiksfrequentie van ieder item zorgvuldig
gecontroleerd wordt (Tippins et al., 2006). Om automatisch dergelijke testfor-
mats te ontwikkelen uit grote itempools zijn verschillende benaderingen voor-
handen (Jodoin, Zenisky & Hambleton, 2006). Een eerste is het gebruik van
‘linear on-the-fly-testing’; een techniek waarbij verschillende testen dynamisch
(dat wil zeggen: tijdens de testafname) worden ontwikkeld op basis van een geka-
libreerde itempool. In andere benaderingen worden items (zoals bij adaptief tes-
ten via de computer) of verzamelingen van items (zoals bij ‘multistage testing’)
geselecteerd op het moment van testafname op basis van de huidige inschatting
van de bekwaamheid van de kandidaat. Vanzelfsprekend dient men over een vol-
doende uitgebreide itempool te beschikken om testdesign als een succesvolle
beveiligingsstrategie te kunnen hanteren.
Tot slot biedt ook het testformaat tal van beveiligingsmogelijkheden. Zo formu-
leerde Foster (2009) op basis van onderzoek een suggestie om de testbescherming
te optimaliseren door wijzigingen in de aanbieding van de antwoordalternatieven.
Terwijl de respondent in een traditionele test na ieder item alle responsalternatie-
ven te zien krijgt en daaruit een keuze moet maken, worden de responsalternatie-
ven in de opzet van Foster slechts één voor één in random volgorde gepresen-
teerd na het item. Na ieder gepresenteerd antwoordalternatief dient de respon-
dent aan te geven of dit al dan niet het juiste antwoord op de vraag is tot hij (cor-
rect of incorrect) ‘juist’ geantwoord heeft of onterecht ‘fout’ geantwoord heeft.
Op deze manier krijgt de kandidaat vrijwel nooit alle antwoordalternatieven te
zien, waardoor volgens Foster de kansen op piraterij gevoelig dalen.
Een tweede categorie veiligheidsmaatregelen omvat de principiële strategieën
(Cizek, 1999). Principiële strategieën beogen de intenties van de respondent om
testfraude te begaan te reduceren door eerlijk antwoordgedrag te stimuleren. Bin-
nen dit kader hebben tal van onderzoeken aangetoond dat het inbouwen van aan-
sprakelijkheid in testprocedures geldt als een van de belangrijkste mechanismen
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om respondenten te doen afzien van hun intentie om de antwoorden te vervalsen
(Lerner & Tetlock, 1999). Het inbouwen van aansprakelijkheid kan op diverse
manieren geoperationaliseerd worden, zoals de aanwezigheid van anderen, identi-
ficeerbaarheid en verifieerbaarheid (Lerner & Tetlock, 1999). De eerste twee tac-
tieken, met name het voorzien van de aanwezigheid van anderen (de verwachting
dat de testafnemer het gedrag van de respondent zal observeren) en identificeer-
baarheid (de verwachting dat de scores van iedere respondent persoonlijk aan
hem of haar gekoppeld zullen worden) zijn strategieën die voornamelijk succesvol
bleken bij het stimuleren van eerlijk testgedrag in gesuperviseerde testomgevin-
gen (‘proctored testing’). Vermits deze strategieën bij UIT moeilijker te imple-
menteren zijn, focust men in ongesuperviseerde settings voornamelijk op verifie-
erbaarheid (de verwachting dat de testprestatie opnieuw zal gemeten worden aan
de hand van een andere methode en dat hieraan mogelijke consequenties verbon-
den zijn) om de aansprakelijkheid van de respondenten te verhogen. Deze aan-
sprakelijkheidsdimensie wordt tevens de verwachting van validatie genoemd, ver-
mits men aanneemt dat de zelfgerapporteerde informatie vergeleken zal worden
met een andere prestatiemeting (Farh & Werbel, 1986). Zoals wordt aangeraden
in de ‘International Guidelines on Computer-Based and Internet-Delivered Tes-
ting’ (Guideline 45.3, ITC, 2006) kan men respondenten informeren over de
mogelijkheid dat hun scores op de UIT zullen geverifieerd worden door een
andere test (verificatietest) in een gesuperviseerde testomgeving. Sterk verschil-
lende scores tussen de ‘proctored’ en ‘unproctored’ versie van de test kunnen erop
wijzen dat de kandidaat hulp kreeg bij het invullen van de UIT of de test door
iemand anders liet invullen. In dat geval dient te kandidaat de ‘unproctored’ test
opnieuw te maken onder supervisie.
Tot op heden is onderzoek naar de effecten van bovenstaande mechanische en
principiële veiligheidsmaatregelen echter beperkt (Arthur, Glaze, Villado & Tay-
lor, 2010; Nye, Do, Drasgow & Fine, 2008). In schril contrast met de populariteit
van UIT in de VS, is onderzoek over UIT in actuele selectiesituaties vooralsnog
heel schaars. Niet alleen de preventie van testbedrog genoot tot op heden weinig
onderzoeksbelangstelling; ook de detectie van testbedrog is een vraagstuk dat nog
niet opgelost is. Tot nu toe worden voornamelijk twee benaderingen gebruikt om
testbedrog te detecteren. De eerste statistische methode vergelijkt de ongesuper-
viseerde en de gesuperviseerde testscore van de respondent (Nye et al., 2008). Er
is vervolgens sprake van een afwijkend antwoordpatroon indien de testscores van
de respondent in de gesuperviseerde setting significant lager liggen dan hun UIT-
scores. Deze eerste methode bouwt dus voort op het verificatiemodel, waarbij de
participanten die slagen voor de UIT-fase vervolgens een soortgelijke test in een
gesuperviseerde setting dienen af te leggen. Een tweede methode om testbedrog
te detecteren omvat het beroep doen op ‘data forensics’ – een benadering waarbij
de antwoordpatronen van respondenten geanalyseerd worden en afwijkingen op
dit patroon vastgesteld worden (Bartram, 2008; Foster, Maynes & Hunt, 2008).
Bijgevolg worden respondenten die hun test te snel afleggen (omdat ze beschik-
ken over een antwoordsleutel) of net te traag antwoorden (omdat ze de testin-
houd kopiëren) geïdentificeerd. Hoewel beide statistische methodes vaak naar
voor geschoven worden als systematische benaderingen om testbedrog te detecte-
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ren, dient benadrukt te worden dat deze methodes in een operationele setting
niet noodzakelijk een indicatie geven van testbedrog vermits ze onderhevig zijn
aan type I fouten (foutief detecteren van testbedrog) en type II fouten (test-
bedrog niet als dusdanig detecteren), waardoor ze bij voorkeur in combinatie met
andere indicatoren van testbedrog gebruikt worden (Cizek, 1999). Bijgevolg voor-
zien deze methodes geen absolute oplossing voor de detectieproblemen van de
identificeerbaarheid van de respondent en/of assistentie bij het vervolledigen van
de test. Dit laatste probleem kan in de toekomst mogelijk verholpen worden door
het gebruik van webcamsupervisie of biometrische identificatie. Wat betreft deze
laatste strategie adviseert Foster (2009) de implementatie van ‘key stroke analy-
sis’, waarbij de respondent gedurende het invullen van de test geïdentificeerd
wordt aan de hand van zijn of haar typpatroon.
Kortom, in recente discussies aangaande UIT verschoof de klemtoon van de vraag
‘Is het gebruik van UIT van cognitieve vaardigheid geschikt in reële selectieset-
tings?’ naar de vraag ‘Hoe kunnen organisaties binnen deze settings de betrouw-
baarheids- en validiteitsbedreigingen voor UIT maximaal reduceren?’ (Tippins,
2009b). Een dergelijke verschuiving in de klemtoon is voornamelijk relevant voor
organisaties die vandaag reeds geïnvesteerd hebben in grootschalige UIT-proce-
dures van cognitieve vaardigheid. Daarnaast impliceert bovenstaande verschui-
ving eveneens een sleutelrol voor selectiepsychologen in het vormgeven van tech-
nologische oplossingen om zodoende zowel aan de noden van ondernemingen als
aan de teststandaarden te voldoen. Een van de belangrijkste uitdagingen hierbij
betreft het effect van UIT (met verificatietesting) op de validiteit van de test. Het
verificatiemodel wordt immers vaak bekritiseerd omdat men mogelijk compro-
mitterende UIT- scores gebruikt als criterium om de kandidaten uit te nodigen
voor het volgende (gesuperviseerde) selectiestadium, waardoor bepaalde ongese-
lecteerde respondenten mogelijk foutief uit de boot vallen. Daarenboven leidt het
koppelen van een verificatietest aan de ongesuperviseerde test tot een gevoelige
stijging van de selectiekosten. Anderen stellen dat het screenen van grote kandi-
datenpools door middel van UIT van een valide predictor als cognitieve vaardig-
heid nog steeds te verkiezen is boven cv-screening. Men dient nog te onderzoeken
welke scores (ongesuperviseerde score, gesuperviseerde score of beide) opgeno-
men worden als basis voor de selectiebeslissing en welke impact dit heeft op de
validiteit. Daarnaast is het belangrijk om te onderzoeken welke selectieratio het
best gebruikt wordt in UIT met het oog op het minimaliseren van valse positieven
en valse negatieven.
1.4 Hoe kunnen organisaties een divers personeelsbestand selecteren?
Diversiteit is een topic dat de laatste jaren toenemende onderzoeksaandacht
genoot en gevoelig aan populariteit won in de HR-wereld. Naast een wettelijk
kader waaraan men moet voldoen aangaande de samenstelling van het perso-
neelsbestand, hebben organisaties vaak sociale of praktische redenen om te opte-
ren voor een divers personeelsbestand. Zo willen tal van bedrijven sollicitanten-
groepen aanspreken die vandaag nog onvoldoende benut worden (bijvoorbeeld:
allochtone werknemers, werknemers met een handicap, oudere werknemers,…)
en zodoende een verkwisting van talent vermijden. Daarnaast kiezen sommige
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organisaties ook weloverwogen voor het tewerkstellen van leden uit minderheids-
groepen vanuit hun sociaal bewustzijn of omdat ze streven naar een reflectie van
de maatschappelijke diversiteit in hun personeelsbestand. Onderzoek wees tevens
uit dat heterogene groepen een beter besluitvormingsproces vertonen dan homo-
gene groepen (Sommers, 2006) en menig werkgever verwacht dat een divers per-
soneelsbestand de creativiteit in de organisatie ten goede komt. Daarnaast heeft
het selecteren van een divers personeelsbestand ook nog bijkomende voordelen
wanneer er schaarste heerst op de arbeidsmarkt. Het aanspreken van niet-traditi-
onele sollicitantengroepen biedt organisaties immers niet alleen de mogelijkheid
om al hun openstaande vacatures in te vullen, maar heeft daarenboven ook eco-
nomische voordelen omdat binnen deze sollicitantenpools minder concurrentie-
strijd heerst dan op de traditionele markten (Rynes & Barber, 1990). Ten slotte
constateert men ook een steeds meer divers wordend klantenbestand, waardoor
een diverse staf niet alleen kan bijdragen aan de groei van het klantenbestand,
maar tevens kan inspelen op de uiteenlopende noden van deze klanten.
Om deze wettelijke, maatschappelijke en bedrijfskundige redenen dienen de
gehanteerde instrumenten en procedures in het kader van personeelsbeleid en
-selectie geëvalueerd te worden op de hoeveelheid en de omvang van de eventuele
subgroepverschillen die ze genereren. De grootte van de subgroepverschillen
bepaalt of een selectie-instrument al dan niet ‘adverse impact’ teweegbrengt en
bijgevolg mogelijk als discriminerend wordt beschouwd. Volgens de Amerikaanse
‘Uniform Guidelines for Employee Selection Procedures’ (UGESP; Equal Employ-
ment Opportunity Commission, Civil Service Commission, Department of Labor
& Department of Justice, 1978) wordt ‘adverse impact’ gedefinieerd als een sub-
stantieel afwijkende selectieratio bij het in dienst nemen, het promoveren of het
nemen van andere werkgerelateerde beslissingen waarbij leden van minderheids-
groepen benadeeld worden, waardoor deze groepen ondergerepresenteerd wor-
den in de organisatie.
Het bevorderen van diversiteit gaat doorgaans gepaard met het vermijden van
discriminatie en het reduceren van subgroepverschillen. Niettegenstaande reeds
vele strategieën werden geformuleerd om dit te bewerkstelligen, blijkt het selecte-
ren van een divers en competent personeelsbestand nog steeds een complexe uit-
daging. Immers, hoewel de cognitieve vaardigheidstest kan beschouwd worden als
één van de meest valide voorspellers van functieprestaties (Schmidt & Hunter,
1998), stelden tal van onderzoekers substantiële subgroepverschillen vast in de
resultaten van verschillende vaardigheidstesten ten nadele van minderheidsgroe-
pen (Sackett, Schmitt, Ellingson & Kabin, 2001). De kernvraag in dit domein luidt
bijgevolg of er alternatieve selectiestrategieën kunnen ontwikkeld worden die
zowel weinig adverse impact genereren als over een behoorlijke validiteit beschik-
ken. In een aanloop naar het beantwoorden van de diversiteit-validiteit vraag
onderscheiden Ployhart en Holtz (2008) hierbij vijf categorieën. Een eerste cate-
gorie omvat het gebruik van selectie-instrumenten die kleinere subgroepverschil-
len genereren dan cognitieve vaardigheidstesten. Zo kan men gebruik maken van
alternatieve meetinstrumenten zoals assessment centers, situational judgment
tests en work samples (Chan & Schmitt, 1997; Pulakos, Schmitt & Chan, 1996;
Schmitt & Mills, 2001). De verklaring voor de daling in subgroepverschillen bij
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deze simulatieoefeningen ligt volgens velen bij de lagere leesvereisten, de positie-
vere sollicitantenpercepties en de focus op niet-cognitieve competenties. Echter,
onderzoekers wijzen erop dat de subgroepverschillen – hoewel gedaald – nog
steeds aanzienlijk blijven (Dean, Roth & Bobko, 2008; Roth, Bobko, McFarland &
Buster, 2008). Andere strategieën binnen deze categorie zijn het gebruik van
schoolresultaten als een proxy variabele voor cognitieve vaardigheid of het opte-
ren voor specifieke vaardigheidstesten (verbaal, numeriek,…) in plaats van alge-
mene cognitieve vaardigheidstesten. Beide strategieën hebben kleine tot matige
dalingen in subgroepverschillen tot gevolg (Berry, Gruys & Sackett, 2006; Hough,
Oswald & Ployhart, 2001; Roth & Bobko, 2000).
Een tweede categorie strategieën met het oog op reductie van subgroepverschillen
betreft het combineren of wegen van testscores. Zo raden verschillende onderzoe-
kers aan om zowel cognitieve als niet-cognitieve selectie-instrumenten of compe-
tenties op te nemen in de testbatterij (o.a. Sackett & Ellingson, 1997). Deze tac-
tiek leidt niet alleen tot een reductie van de subgroepverschillen, maar komt
eveneens de validiteit van het selectie-instrument ten goede en kan daarom
bestempeld worden als een van de betere strategieën om het diversiteit-validiteit
dilemma te benaderen (Sackett et al., 2001). Daarnaast behoort ook het toeken-
nen van gewichten aan de verscheidene selectie-instrumenten of selectiecriteria
tot de mogelijkheden. Echter, de effecten van deze laatste strategieën bleken tot
op heden eerder beperkt (De Corte & Lievens, 2003; Hattrup, Rock & Scalia,
1997). Daarenboven wijzen Sackett et al. (2001) erop dat de doorslaggevende fac-
tor bij het toekennen van deze gewichten steeds de functievereisten dienen te zijn
en dat dit proces niet louter mag gebeuren met het oog op de verhoopte reductie
in subgroepverschillen. Een laatste strategie die binnen deze tweede categorie
valt, is het toepassen van ‘banding’, waarbij men het volledige spectrum van sco-
res onderverdeelt in ‘banden’ waarbinnen men geen onderscheid maakt tussen
kandidaten die binnen een zelfde ‘band’ vallen. Deze techniek is gebaseerd op de
veronderstelling dat kleine verschillen in testscores niet betekenisvol zijn omdat
ze vallen binnen het interval van scores dat kan ontstaan ten gevolge van de
meetfout. De grootte van de band wordt dus bepaald door de betrouwbaarheid
van de test; waarna de selectie binnen een band gebeurt op basis van criteria die
minder subgroepverschillen vertonen (Campion et al., 2001). Deze bandingtech-
niek is echter omstreden en in vele landen verboden. Bovendien kan ‘banding’ de
testvaliditeit negatief beïnvloeden (Ployhart & Holtz, 2008).
Een derde categorie bestaat uit het reduceren van irrelevante testvariantie. Dit
bekomt men door het beperken van veelal onnodige verbale vereisten van het
selectie-instrument, wat doorgaans tot een aanzienlijke daling van de subgroep-
verschillen leidt. Een illustratie van deze tactiek is onder andere het gebruik van
video-SJT’s in plaats van geschreven SJT’s (Chan & Schmitt, 1997). Ook ‘interac-
tive voice response’ technologie kan binnen deze optiek gebruikt worden. Zo wees
onderzoek uit dat het gebruik van een telefoon door de selectiepsycholoog om de
selectievragen te communiceren en het gebruik van een telefoontoetsenbord door
de sollicitant om het gekozen antwoordalternatief door te geven resulteerde in
minimale subgroepverschillen (Van Iddekinge, Eidson, Kudisch & Goldblatt,
2003). Ook het gebruik van ‘cultuurvrije’ items – die geen enkele (culturele) sub-
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groep bevoordelen – en ‘sensitivity panels’ – waarbij de panelleden beoordelen of
de items geschikt en niet aanstootgevend zijn – worden als mogelijke strategieën
naar voren geschoven. Noemenswaardige dalingen in subgroepverschillen ten
gevolge van beide technieken werden vooralsnog niet opgetekend (Ployhart &
Holtz, 2008). Hetzelfde geldt voor ‘differential item functioning’ (d.w.z. het iden-
tificeren en verwijderen van items die een systematisch onderscheid maken tus-
sen subgroepen) en het wegnemen van tijdsbeperkingen gedurende de test
(Sackett et al., 2001).
De vierde categorie omvat alle strategieën die een vorm van oefening toelaten in
het selectieproces, zoals het organiseren van oriëntatieprogramma’s, het aanbie-
den van coaching of het voorzien van hertestmogelijkheden. Onderzoek consta-
teerde opnieuw slechts beperkte en weinig consistente effecten ten gevolge van
deze tactieken (Ployhart & Holtz, 2008; Sackett et al., 2001).
De vijfde en laatste categorie bestaat uit strategieën ter bevordering van de reac-
ties van de deelnemende sollicitanten. Bijgevolg worden onder andere interven-
ties opgesteld om leden van minderheidsgroepen te ontraden om uit de selectie-
procedure te stappen; doorgaans met slechts beperkt succes wat betreft de reduc-
tie van subgroepverschillen in de uiteindelijke selectieresultaten (Tam, Murphy &
Lyall, 2004). Daarnaast tracht men eveneens de percepties van de sollicitanten te
optimaliseren door ingrepen in de selectieprocedure. Zo stelden Edwards en
Arthur (2007) vast dat open vragen – waarop de respondent zelf een antwoord
dient te formuleren – positiever worden onthaald bij minderheden en bijgevolg
minder subgroepverschillen genereren dan multiplechoicevragen bij een kennis-
test.
Hoewel bovenstaande strategieën reeds een stap in de goede richting zijn om het
diversiteit-validiteit dilemma te beantwoorden, blijft het ontwikkelen van een
instrument dat subgroepverschillen vermindert en daarenboven de voorspellende
validiteit van de test garandeert een moeilijke evenwichtsoefening. Bijkomend
onderzoek is noodzakelijk om zowel de kwantiteit als de kwaliteit van deze richt-
lijnen te optimaliseren en om te bepalen wat de potentiële meerwaarde van deze
selectiemethodes is naast het gebruik van de traditionele cognitieve vaardigheids-
test.
2 Een blik in de toekomst
De doelstelling van deze bijdrage bestond erin te belichten hoe de laatste jaren
nieuwe selectietechnieken zijn ontwikkeld om nieuwe en verfrissende antwoor-
den te geven op kernvragen in de hedendaagse selectiepraktijk. Zo bieden nieuwe
selectie-instrumenten als conditionele redeneertesten, integriteittesten en impli-
ciete associatietesten een mogelijk alternatief voor de meting van waardegebon-
den competenties en maladaptieve trekken. Empirisch onderzoek is nodig om de
validiteit van sommige van deze technieken verder aan te tonen. Gecontextuali-
seerde persoonlijkheidsvragenlijsten, businessgerelateerde intelligentietests,
diverse vormen van SJT’s, en serious games laten toe om het imago van de selec-
tieprocedures aantrekkelijker te maken, wat opportuniteiten met zich meebrengt
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betreffende de marketing van selectietechnieken en van de organisatie als
werkgever. Ten slotte concluderen we dat zowel het werkveld als de wetenschap
verschillende grote uitdagingen te wachten staan. Voorbeelden hiervan zijn de
selectie van divers én competent personeel en het betrouwbaar en valide gebruik
van UIT.
Betreffende toekomstig onderzoek vermoeden we dat studies binnen het domein
van personeelsselectie zich vooral dienen te verdiepen langs drie assen. In eerste
instantie dient gefocust te worden op het uitdiepen van het inhoudelijke aspect.
Hoewel reeds grote vooruitgang geboekt is betreffende de voorspellers van taak-
gedrag en contextuele prestatie in organisaties, werd slechts weinig aandacht
besteed aan andere inhoudelijke componenten van het criteriumdomein zoals
adaptief werkgedrag (Pulakos, Arad, Donovan & Plamondon, 2000; Pulakos et al.,
2002) en het eerder besproken antiproductief gedrag.
Een tweede as betreft het niveau waarop onderzoek wordt gevoerd. Tot op heden
werden voornamelijk individuele resultaten (functieprestatie van de werknemers)
bestudeerd. Indien het selectiedomein een rol wil spelen in strategisch HRM, die-
nen ook teamresultaten en organisatieresultaten onderzocht te worden als afhan-
kelijke variabelen. Een voorbeeld van deze multi-level aanpak is het onderzoek
van Ployhart, Weekley en Baughman (2006). Om inzicht te bekomen in de sterkte
of specificiteit van de homogeniteit in persoonlijkheid van de geselecteerde indi-
viduen op de verschillende organisatieniveaus, deden Ployhart et al. een beroep
op multi-levelonderzoek. Hun onderzoeksresultaten suggereren verschillende
persoonlijkheidsstructuren al naargelang het organisatieniveau. Naast een ver-
nieuwde focus op alle organisatieniveaus, dienen onderzoekers tevens aandacht
te besteden aan een vergelijking van selectie op nationaal en internationaal
niveau. Zo stelden Lievens, Harris, Van Keer en Bisqueret (2003) vast dat selectie-
technieken die nuttig bleken op nationaal niveau niet steeds even bruikbaar zijn
in een internationale selectiecontext. Hun onderzoek binnen het domein van
cross-cultureel aanpassingsvermogen wees uit dat trainingssucces voorspeld werd
door een combinatie van cognitieve vaardigheid, de persoonlijkheidstrek open-
heid, en assessment center beoordelingen van aanpassingsvermogen, teamwork
en communicatievermogen. Op basis van hun onderzoeksresultaten suggereren
ze om te opteren voor een verbreding van de selectieprocedure voor internatio-
naal personeel aangezien deze vandaag doorgaans uitsluitend bestaat uit een
inschatting van functiekennis en technische competenties.
Een derde en laatste as die als richtlijn voor toekomstig onderzoek kan functione-
ren betreft de tijdsdimensie. Een basisassumptie van het selectieparadigma is de
relatieve stabiliteit van de ‘functie’, die als een standaard dient om de geschikt-
heid van sollicitanten te bepalen. Snel evoluerende organisatiestructuren (ten
gevolge van samensmeltingen, afdankingen, teamwork of globalisatie) hebben
geleid tot functie-instabiliteit en daarmee gepaard gaande nieuwe uitdagingen
voor personeelsselectie (Kehoe, 2000). Er moet dus een inspanning geleverd wor-
den om veranderingen in het criteriumconstruct op relatief korte termijn (eerste
jaren) en op lange termijn (loopbaan) te voorspellen. Een mooi voorbeeld hiervan
is het onderzoek van Stewart en Nandkeolyar (2006). Zij vergeleken inter-
individuele en intra-individuele variatie in wekelijkse prestaties in een verkopers-
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steekproef. Men stelde vast dat er grotere intra-individuele dan inter-individuele
variatie in prestatie bestond en dat dit prestatieniveau daarenboven afhankelijk
was van het niveau van aanpassingsvermogen van de verkoper. Op hun beurt
beïnvloeden persoonlijkheidstrekken, zoals consciëntieusheid en openheid, de
mate waarin een individu zich kan aanpassen aan veranderende omstandigheden
en bijgevolg het prestatieniveau. Het dynamisch perspectief, waardoor deze stu-
die gekenmerkt wordt, kan een vruchtbare inspiratiebron betekenen voor toe-
komstig onderzoek in het selectiedomein.
   
 Praktijkbox
• In het kader van ‘employer branding’ trachten verscheidene organisa-
ties hun selectie-imago te bevorderen door positieve sollicitantenreac-
ties na te streven. Dit wordt onder meer bereikt door selectie-instru-
menten te gebruiken die in hoge mate functierelevant zijn, zoals
assessment centers, work samples, SJT’s en andere simulatievarian-
ten. Ook het contextualiseren van vaardigheidstesten of persoonlijk-
heidsvragenlijsten lijkt binnen deze optiek een beloftevolle strategie.
• Tal van organisaties beogen integer gedrag binnen hun bedrijf te
bevorderen en contraproductief gedrag te beperken. Dit is mogelijk
door het selectieproces uit te breiden met integriteittesten of conditio-
nele redeneertesten, waarvan de psychometrische eigenschappen
doorgaans veelbelovend zijn.
• Indien organisaties grote of geografisch verspreide sollicitantengroe-
pen testen in de eerste fases van het selectieproces, kunnen ze hun
procedures efficiënter laten verlopen door gebruik te maken van
‘ongesuperviseerde internet testing’. Met het oog op de betrouwbaar-
heid en validiteit van de test, dienen mechanische en principiële maat-
regelen getroffen te worden om testfraude te voorkomen en te detec-
teren.
• Organisaties die opteren voor een divers personeelsbestand kunnen
gebruik maken van selectie-instrumenten die zo weinig mogelijk irre-
levante variantie genereren en positieve sollicitantenpercepties
opwekken zoals (multimediale) simulatietests. Daarnaast leidt het
combineren van verscheidene cognitieve en niet-cognitieve selectie-
instrumenten niet alleen tot minder subgroepverschillen maar ook tot
een hogere predictieve validiteit.
 
   
Summary
Instruments for Personnel Selection in the 21st Century: Research and Practice
This article presents an evidence-based overview of innovative selection techni-
ques that were developed in the last years to provide an answer to key questions
concerning the contemporary practice of selection. In addition, we aim to point
out gaps in the current knowledge about these novel techniques to guide future
research. The article shows that innovative selection instruments such as conditi-
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onal reasoning tests, integrity tests, and implicit association tests might offer
opportunities to measure value-based competencies, and maladaptive traits. Furt-
hermore, contextualized personality questionnaires, business-related intelligence
tests, situational judgment tests, and so-called serious games enable organiza-
tions to improve their image, which creates branding opportunities to promote
the company as an attractive employer. Finally, we conclude by stating that prac-
titioners and researchers face numerous selection challenges. Examples are the
selection of a diverse as well as competent workforce and the reliable and valid
implementation of unproctored Internet testing.
Keywords: Innovative selection techniques, Employer branding, Integrity tes-
ting, Internet testing, Diversity
Noot
1 Ook SJT’s kunnen aangewend worden om integriteit van sollicitanten of medewerkers
te meten. Pionierswerk op dit vlak werd verricht door Becker (2005), die een SJT ont-
wikkelde om integriteitgerelateerde werkuitkomsten te voorspellen.
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